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Abstract 
  The purposes of this research were: (1) to study the patterns of the direct 
effect of environmental and psychological characteristics factors on professional engagement, 
(2) to study the patterns of the direct effect of professional engagement on job performance 
and intention to leave the nursing profession, (3) to study the patterns of the indirect effect of 
the environmental factor and psychological characteristics factor on job performance and 
intention to leave the nursing profession, (4) to study the patterns of the direct cross-level 
effect of environmental  factor  functions  of  the group-level  variable  on  professional  
engagement and (5) to study the patterns of the indirect cross-level effects of environmental 
factor functions of the group-level variable on job performance and intentions to leave the 
nursing profession. The sample was composed of 535 nurses from 111 workgroups who were 
working in the Bangkok metropolitan area. The sampling method was multi-stage sampling. 
Eleven questionnaires were used for data collecting. The research findings were as follows: 
the causal model of professional engagement, job performance and intention to leave the 
nursing profession is valid and well-fitted to the empirical data (x2=4 6 1 .6 2 9 , df=15 6 , 
CFI=0.962, TLI=0.947, RMSEA=0.061). At the individual level, only person-profession fit 
had a direct effect on professional engagement.  At the group level, team cohesion functions 
of the group-level variable had a direct cross-level effect on professional engagement, 
person-profession fit and positive psychological capital, as functions of group-level variables. 
Team cohesion functions of the group-level variable had an indirect influence on the 
intention to leave the nursing profession through organizational justice. According to the 
study, team cohesion functions of the group-level variable had an indirect influence on job 
performance through nurses’ self-concepts, as functions of group-level variables. 
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 การวิจัยน้ีมีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล  และ





การปฏิบัติงานและความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 535 คน และ 111 กลุ่มงาน ที่ได้มาจากการสุ่มแบบหลายข้ันตอน เก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามจํานวน 11 แบบวัด   ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพพยาบาล 
ผลการปฏิบัติงาน และความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังจากการ




งาน และอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพของกลุ่มงาน  ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากอัตมโน
ทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพของกลุ่มงาน และความเหนียวแน่นในทีม ความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพของกลุ่ม
งานได้รับอิทธิพลจากความยุติธรรมในองค์การของกลุ่มงาน และความเหนียวแน่นในทีม  
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เกษียณอายุของพยาบาลรุ่นเบบ้ี บูมเมอร์ (Baby 
boomer) (พ .ศ .2489-2507) จึ งไม่ มีพยาบาล
วิชาชีพรุ่นใหม่ที่มีทักษะ และประสบการณ์ในวิชา 
ชีพขึ้นมาแทนที่ได้ทันจํานวน (นงลักษณ์ พะไกยะ 
และเพ็ญนภา หงส์ทอง, 2554) รวมถึงการที่องค์การ
พยาบาลไม่สามารถธํารงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้อยู่
ในระบบได้ ดังที่กฤษดา แสวงดี อุปนายกสภาการ
พยาบาลคนที่สอง ให้สัมภาษณ์หนังสือพิมพ์กรุงเทพ
ธุรกิจ ฉบับวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2554 ว่าจาก
โครงการศึกษาวิจัยระยะยาวในการติดตามดูชีวิต
การทํางานและสุขภาพของพยาบาลมีระยะเวลา 20 
ปี ต้ังแต่ปีพ.ศ.2552 เป็นต้นไป พบผลว่าหลังจาก
เรียนจบ พยาบาลวิชาชีพจบใหม่จะเข้าสู่การทํางาน
ในวิชาชีพพยาบาลถึง 99 % พอปีที่ 2 จะลดลงอยู่ที่ 




บรรจุหมื่นอัตรา แก้พยาบาลขาด, 2554) ซึ่งการ
ลาออกจากวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพก่อนเวลาอัน
ควรจะมีผลกระทบทางลบเกิดขึ้นตามมา ได้แก่ การ












เท่ าไหร่ ก็ ไม่สามารถรองรับ กับความต้องการ
พยาบาลในอนาคตได้ ซึ่งการธํารงรักษาพยาบาลท่ีมี




 ค ว า ม ยึ ด มั่ น ผู ก พั น ใ น วิ ช า ชี พ 
(Professional engagement)  ที่ ใช้ในการศึกษา
ครั้งน้ีเป็นแนวคิดที่มีรากฐานมาจากแนวคิดความ 
ยึดมั่นผูกพัน (Engagement) ของชอยฟีลิ และคน
อ่ืน  ๆ  (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, 
& Bakker, 2002) เป็นสภาวะจิตใจของพยาบาล




วิชาชีพ สามารถแสดงออกใน 3 ลักษณะคือ (1) 
พลังการทํางาน (Vigor) เป็นการแสดงออกของ
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ซึ่งการสร้างความกระตือรือร้น  แรงบันดาลใจ ความ
ภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพพยาบาลขณะที่
ปฏิบัติตนในฐานะพยาบาลวิชาชีพ และ (3) ความ
เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  (Absorption) เป็นการ
แสดงออกของพยาบาลวิชาชีพที่ มี ใจจดจ่อ  มี
ความสุขในขณะที่ปฏิบัติตนในฐานะพยาบาลวิชาชีพ 

















โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ  (Multi-level 




วิชาชีพ การมีผลการปฏิบัติงานที่ ดี นําไปสู่การ
แก้ปัญหาการออกจากวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพที่
ยังขาดแนวทางที่ชัดเจนทั้งในทางปฏิบัติและการ



























ที่ มีการบริหารงานหลากหลายระดับ   ซึ่ งการ
บริหารงานเพ่ือให้ เกิดการธํารงรักษาพยาบาล
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 








ไป  (Hierarchical) ดั ง น้ันการสร้างความ ยึดมั่ น
ผูกพันในวิชาชีพพยาบาลจึงมีความเกี่ยวข้องร่วมกัน
ของปัจจัยเชิงเหตุทั้งในระดับกลุ่มและระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มงานในงานวิจัยน้ีคือ ตัวแปรภาวะผู้นํา   
ซึ่งในงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าหากผู้นํามีภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ยึ ด มั่ น ผู ก พั น  (Zhu, Avolio, & Walumbwa, 
2009; Tim, Bakker, & Xanthopoulou, 2011) 
โดยเป็นแบบอย่างและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ  ความคิดริ เริ่มส ร้างสรรค์  เกิดการ
ตระหนักรู้ในคุณค่าของตนเอง นําไปสู่ความต้ังใจ
ทุ่มเทพลังในระดับสูง และความเต็มใจใช้ความ













ในระดับบุคคลเข้ามาเก่ียวข้อง 2 ส่วนคือ ปัจจัย
สภาพแวดล้อมส่วนบุคคล  และปัจจัย ด้านจิต
ลั กษณ ะ  โดย ปัจจั ย เชิ งเห ตุระ ดับ บุคคล ด้าน
สภาพแวดล้อม ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับวิชาชีพ พบว่าหากพยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้





ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน (Saks, 2006; Inoue 
et al., 2010) และความมากเกินไปของบทบาทที่จะ
มีความสัม พัน ธ์ทางลบ กับความ ยึดมั่ นผูก พัน 
(Caponetti, 2012 ) ด้ ว ย เห ตุ น้ี จึ ง ก ล า ย เ ป็ น








(Bakker & Demerouti, 2008; Hodges, 2010; 
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ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ ดี  (Bakker & Demerouti, 2008; 
Rich, Lepine, & Crawford, 2010) และมี ความ
เป็น ไป ได้ น้ อยที่ จะถอน ตัวออกจากงานที่ ทํ า 
(Halbesleben & Wheeler, 2008) โด ย ยั งค งมี
ความปรารถนาที่จะดํารงความเป็นส่วนหน่ึงของ
สมาชิกขององค์การต่อไป   ด้วยเหตุน้ีจึงกลายเป็น
สมมุติฐานข้อที่ 4 ที่ว่าตัวแปรความยึดมั่นผูกพันใน




























ระห ว่างภาวะผู้ นํ าการเปลี่ ยนแปลง  ผลการ
ปฏิบัติงาน และความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพ 
(Salanova, Lorente, Chambel, & Mart′inez, 
2011; Kovjanic, Schuh, & Jonas. 2013) ด้ ว ย
เหตุน้ีจึงกลายเป็นสมมุติฐานข้อที่ 6 ที่ว่าตัวแปรเชิง
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
วิธีดําเนินการวิจัย
 กลุ่ ม ตั ว อ ย่ างที่ ใช้ ใน ก าร วิ จั ย  คื อ 
พยาบาลวิชาชีพประจําการที่ปฏิบัติงานในสถาน
บริการสาธารณสุขระดับตติยภูมิ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  จํ านวน  6 สั งกัด  มี จํ านวน
โรงพยาบาลทั้งหมด 18 แห่ง คัดเลือกด้วยการสุ่ม
แ บ บห ล าย ขั้ น ต อน  โด ย แ ต่ ล ะสั ง กั ด จ ะสุ่ ม
โรงพยาบาลมาร้อยละ 50 ของจํานวนโรงพยาบาล
ทั้ งหมด ในขั้น น้ีจะได้โรงพยาบาล 11 แห่ง  ใน
โรงพยาบาลแต่ละแห่งจะสุ่มกลุ่มบริการผู้ป่วยนอก
จํานวน 3 กลุ่มงาน และกลุ่มบริการผู้ป่วยในจํานวน 
7 กลุ่มงาน  และแต่ละกลุ่มงานจะสุ่มพยาบาล
วิชาชีพมากลุ่มงานละ 5 คน ในขั้น น้ีจะได้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพประจําการระดับบุคคล 
550 คน จาก 110 กลุ่มงาน  
 เค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย  เ ป็ น
แบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ประกอบด้วยแบบวัด
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จํานวน 11 ชุด ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี ชุดที่ 1 เป็น
แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของพยาบาลวิชาชีพมี
จํานวนข้อคําถามทั้งหมด 7 ข้อ ชุดที่ 2 แบบวัด
ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ ซึ่งเป็นสภาวะจิตใจท่ีมี




จํานวนข้อคําถาม 16 ข้อ และมีค่าความเช่ือมั่น 








แรงร่วมใจทํ างาน ร่วม กัน เพ่ื อ ดําเนินการไปสู่
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ของทีม และรู้สึกอยากคง
รักษาความเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิกทีมไว้ มีจํานวน
ข้อคําถาม 18 ข้อ และมีค่าความเช่ือมั่น 0.912 ชุด
ที่ 5 แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
วิชาชีพ  ซึ่ งเป็นความสอดคล้องเข้ ากันได้ ดี ใน
คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านค่านิยม บุคลิกภาพ 
ค ว า ม ส น ใจ  ค ว า ม ต้ อ งก า ร ใน วิ ช า ชี พ กั บ
ความสามารถที่มีของบุคคล และความต้องการ
ภายในของบุคคลกับปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ วิชาชีพ
จัดหาให้ มีจํานวนข้อคําถาม 16 ข้อ และมีค่าความ
เช่ือมั่น0.921 ชุดที่ 6 แบบวัดความยุติธรรมใน
องค์การ ซึ่งเป็นการรับรู้ถึงความเป็นธรรมในด้าน
ผลตอบแทน กระบวนการพิจารณาเร่ืองสําคัญต่าง 
ๆ  และการได้รับการปฏิบัติที่สุภาพ ให้เกียรติ มี
จํานวนข้อคําถาม 8 ข้อ และมีค่าความเช่ือมั่น 
0.897 ชุดที่ 7 แบบวัดความมากเกินไปของบทบาท 
ซึ่ ง เป็ น ความ รับ ผิ ดชอบ งาน ท่ี มี จํ าน วนม าก 
หลากหลายบทบาทท่ีเกินกว่าพลังความสามารถใน
การปฏิบัติงาน และเวลาในการทํางานที่มีอยู่อย่าง
จํากัด มีจํานวนข้อคําถาม 13 ข้อ และมีค่าความ
เช่ือมั่น 0.920 ชุดที่ 8 แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิง








ปฏิบัติงานได้ตามปกติ มีจํานวนข้อคําถาม 29 ข้อ 









พบ มีจํานวนข้อคําถาม 43 ข้อ และมีค่าความ
เช่ือมั่น 0.972 ชุดที่11 แบบวัดความตั้งใจในการ
ออกจาก วิชา ชีพ  ซึ่ ง เป็ นการศึ กษ าความคิ ด 
ความรู้สึก และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
ต้องการที่จะออกจากงานในวิชาชีพพยาบาลเพ่ือ
เปลี่ยนไปทํางานในวิชาชีพอ่ืน ๆ มีจํานวนข้อคําถาม 
13 ข้อ และมีค่าความเช่ือมั่น 0.935 แบบวัดตัวแปร
ทั้ง 10 ชุดเหล่าน้ี มีลักษณะเป็นมาตราวัดประเมิน
ค่า 7 ระดับ ต้ังแต่ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน) ถึงจริง
ที่ สุ ด  (7 ค ะแน น ) ใ ช้ ร ะ ย ะ เวล า ใน ก าร เก็ บ
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แบบสอบถามตั้งแต่เดือนตุลาคม 2556 ถึงเดือน
มีนาคม 2557 
 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูล พ้ืนฐาน  เพ่ื อ
อธิบายลักษณะของตัวแปร ได้แก่ การหาความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 





เออ, และ บลีส ได้พัฒนาขึ้นมา (Chen, Mathieu, 
& Bliese, 2004)  มี 4 ขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้น 1 การนิยามความหมายมโนทัศน์ที่
ศึกษา (Construct definition)  
 ขั้น 2 การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับ
ก ลุ่ ม  (Articulation of the nature of the 
aggregate construct) 
 ขั้น 3 การแสดงหลักฐานคุณภาพการวัด
ตัวแปรในแต่ละระดับ (Psychometric properties 
of constructs across levels of analysis) มี  3 
ขั้ น ต อ น ดั ง น้ี  1 ) ก ารต รว จ ส อ บ โค ร งส ร้ า ง
องค์ประกอบ  (Factor structure) โดยเทคนิคที่
นํามาใช้คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ
ร ะ ดั บ  (Multilevel confirmatory factor 
analysis: MCFA) 2) การตรวจสอบความเช่ือมั่น
ของมโนทัศน์ที่ศึกษา (Reliability) ในการประมาณ
ค่าความเช่ือมั่นของแบบจําลองพหุระดับมี  3 
รูปแบบดังน้ี  Multilevel alpha: α, Multilevel 
composite reliability: ω	 แ ล ะ  Multilevel 
maximal reliability: H 3) การตรวจสอบความ
ส อ ด ค ล้ อ ง ภ า ย ใ น ก ลุ่ ม  (Inter - member 
agreement) โดยใช้ วิ ธีการวิ เคราะห์ ที่ เรียก ว่า 
rWG(J) ซึ่ง rWG(J) ใช้ประเมินความสอดคล้องของ
คะแนนภายในกลุ่ม ในกรณีที่เป็นคะแนนที่มาจาก
ข้อคํ าถามห รือตัว ช้ี วัดหลายข้อ (j) ผู้ วิจัย ได้ ใช้ 
Multilevel Modeling in R package (Bliese, 
2006)  
 ขั้น 4 การตรวจสอบความแปรปรวนของ
ตั ว แ ป ร ร ะ ห ว่ า ง ก ลุ่ ม  (Construct variability 
between units) โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
ส ห สั ม พั น ธ์ภ าย ใน ช้ั น  (Intraclass correlation 
coefficient: ICCS) ได้แก่ ICC(1) และ ICC(2)     
   3 .  ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ แ บ บ จํ า ล อ ง
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับความยึดมั่น












Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 
วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21  ฉบบัท่ี 2  กรกฎาคม 2558   ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  |  87 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ แบ่งเป็น 3 
ส่วน คือ ข้อมูลเบ้ืองต้น ผลการตรวจสอบความ
เที่ ย งตรงเชิ งโครงสร้ าง  และผลการทดสอบ
แบบจําลองความสัมพันธ์ มีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ข้อมูลเบ้ืองต้นพบว่า  กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 535 คน จาก 111 กลุ่มงาน 
มีอายุเฉลี่ย 35.76 ปี เป็นเพศหญิง 523 คน ส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 485 คน 
ลักษณะกลุ่มบริการท่ีพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู่ 
คือ กลุ่มบริการผู้ป่วยนอกจํานวน 142 คน และกลุ่ม
บริการผู้ ป่ วยในจํานวน  393 คน  ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปัจจุบันโดยเฉลี่ย 12.51 ปี 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบันโดยเฉลี่ย 
9.08 ปี มีจํานวนสมาชิกในสถานที่ปฏิบัติงานโดย
เฉลี่ย 19.86 คน  
 2. ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้าง พบว่าโครงสร้างในองค์ประกอบพหุระดับ
ภาวะผู้ นํ าการเปลี่ ยนแปลงระ ดับ บุคคลมี  4 
องค์ประกอบ แต่เมื่อเป็นระดับกลุ่มเหลือเพียง
องค์ประกอบเดียวอธิบายดังภาพประกอบ 2  ส่วน
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับ
ค ว า ม เห นี ย ว แ น่ น ใน ที ม ร ะ ดั บ บุ ค ค ล มี  4 
องค์ประกอบ แต่เมื่อนํามาสร้างเป็นตัวแปรระดับ
กลุ่มงานเหลือเพียงสององค์ประกอบอธิบายดัง
ภาพประกอบ  3 ผลของการตรวจสอบความ
สอดคล้องภายในกลุ่ม พบว่าตัวแปรภาวะผู้นําการ
เปลี่ยนแปลงและความเหนียวแน่นในทีมมีค่า rWG(J) 




กันมากที่ สุด  (LeBreton & Senter, 2008) ส่วน
ความแปรปรวนของตัวแปรระหว่างกลุ่ม พบว่าตัว
แปรภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีค่า ICC(1) เท่ากับ 
0.1455 และตัวแปรความเหนียวแน่นในทีมมีค่า 
ICC(1) เท่ากับ 0.149 โดยทั้งสองตัวแปรมีค่า ICC(1) 
มากกว่า 0.05 ตามเกณฑ์ที่กําหนด ส่วนค่า ICC(2) 
เป็นการประเมินความเช่ือมั่น (Reliability) ของ
คะแนนเฉลี่ยที่สร้างจากคะแนนของสมาชิกภายใน
กลุ่มเดียวกัน เกณฑ์การพิจารณาค่า ICC(2) คือ ควร
จะมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ขึ้นไป (Kline et al., 
2000) แ ต่พบ ว่าค่ า  ICC(2) ของภาวะผู้ นํ าการ
เปลี่ยนแปลงเท่ากับ 0.4508 และความเหนียวแน่น
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x2= 284.008, df = 161,  x2/df = 1.764, CFI = 0.982, TLI = 0.978, RMSEA = 0.038   
ภาพประกอบ 2   โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดับของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 
หมายเหตุ: TRANB=ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
 IDEAW=การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ INSPW=การสร้างแรงบันดาลใจ 
 INTEW=การกระตุ้นทางปัญญา INDIw=การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
 **p<0.01 *p<0.05 
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x2= 228.814, df = 123 , x2/df=1.860,CFI=0.966,TLI=0.956, RMSEA=0.040 
ภาพประกอบ 3  โครงสร้างองคป์ระกอบพหุระดับของความเหนียวแน่นในทีม 
หมายเหตุ: TASKB=ความเหนียวแน่นในทีมด้านงาน SOCIB=ความเหนียวแน่นในทีมด้านสังคม 
 INTAw=การเช่ือมประสานเป็นศูนย์รวมเดียวกันของทีม - ด้านงาน INSOw=การเชื่อมประสานเป็นศูนย์รวมเดียวกันของทีม - ด้านสังคม
 ATTAw=การดึงดูดสมาชิกของทีม -ด้านงาน ATSOw=การดึงดูดสมาชิกของทีม– ด้านสังคม 





อธิบายตามภาพประกอบ 4  
  3.1  ในความสัมพันธ์ของตัวแปรใน
แบบจําลองระดับบุคคล พบว่า ความยึดมั่นผูกพันใน
วิชาชีพ ได้รับอิทธิพลจากความสอดคล้องระหว่าง





สอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพ   โดยมีค่ า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.282 และ -
0.446 ตามลําดับ    และผลการปฏิบัติงานได้รับ
อิทธิพลจากอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพและทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ 0.645 และ0.190 ตามลําดับ  
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มาตรฐานเท่ากับ -0.350  
 จากผลการทดสอบแบบจําลองความ 
สัมพันธ์เชิงโครงสร้างเหตุและผลของความยึดมั่น
ผู ก พัน ใน วิชาชีพ  พบผลการวิจั ยที่ ส นับส นุน
สมมุติฐานการวิจัยดังน้ี ตามสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 
2 ที่ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพมี
อิท ธิพลต่อความยึดมั่ นผูก พันใน วิชาชีพ  และ





x2= 461.629, df = 156 , x2/df=2.959,CFI=0.962,TLI=0.947,RMSEA=0.061 
ภาพประกอบ 4 แบบจําลองพหุระดับและผลของความยึดม่ันผูกพันในวิชาชีพพยาบาลท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และความ
ต้ังใจในการออกจากวิชาชีพในระดับบุคคล และระดับกลุ่มงาน 
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หมายเหตุ: สัญลักษณ์ต่อไปน้ีใช้ประกอบการอธิบายแบบจําลองพหุระดับ 
ตัวแปรระดับบุคคล ตัวแปรระดับกลุ่มงาน 
FIT ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพ TRA ภาวะผู้นําการเปล่ียนแปลง 
JUS ความยุติธรรมในองค์การ COH ความเหนียวแน่นในทีม
ROL ความมากเกินไปของบทบาท FITB ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพของกลุ่ม
PSY ทุนจิตวิทยาเชิงบวก JUSB ความยุติธรรมในองค์การของกลุ่ม 
SEL อัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพ PSYB ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุ่ม 
ENG ความยึดม่ันผูกพันในวิชาชีพ SELB อัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพของกลุ่ม 
TUR ความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพ ENGB ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของกลุ่ม 
JOB ผลการปฏิบัติงาน TURB ความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพของกลุ่ม 








วิชาชีพมาก่อน  แ ต่ตาม พ้ื นฐานทฤษ ฎีความ
สอดคล้อง ความสอดคล้องกับสิ่งใดโดยธรรมชาติก็
มักจะมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสิ่งน้ันตามมา 





ของวิชาชีพได้ ดังเช่นงานวิจัยของนาเอมิ (Naami, 
2011) ที่พบความสัมพันธ์ทางบวกของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานกับ













(Rich, Lepine, & Crawford, 2010)  เห ตุที่ เป็ น
เช่นน้ีอธิบายได้ว่า เน่ืองด้วยค่านิยมเป็นพ้ืนฐานที่
สําคัญในการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ (นิติพล ภู
ตะโชติ , 2556)  และพ้ืนฐานของวิชาชีพการ
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วัฒนธรรมที่ บุคคลเป็นสมาชิก (ณัฏฐพันธ์ เขจร
นันทน์, 2551) โดยพยาบาลวิชาชีพจะได้รับการหล่อ
หลอมค่านิยมในวิชาชีพการพยาบาลต้ังแต่เริ่มเป็น
นักศึกษาพยาบาล ได้แก่ การให้บริการผู้อ่ืน การให้


























ลาออกตามมา เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ  





กับ วิชาชีพ  (General person-profession fit) มี
ความ สัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจในการลาออก
จากงาน และการศึกษาของฟริคแมน ไอโซฟาคาลา-
บูร์เรต์ และซาลานเทอรา (Flinkman, Isopahkala-
Bouret, & Salantera, 2013) ที่ พ บ ว่ า ก า ร ที่




















สอดคล้องกับการศึกษาของกุลธิดา  สุดจิตร์ (2549) 
พบว่าความมากเกินไปของบทบาทเป็นปัจจัยที่
ทํานายความต้ังใจในการลาออกจากงาน โอนย้าย 
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หรือลาออกเพ่ือเปลี่ยนไปประกอบวิชาชีพอ่ืน  และ































เหตุระดับบุคคลท่ีมีอิทธิพล คือ  ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก  และอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งมี
ความสอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Luthans, Yousseff, & Avolio, 2007) เหตุที่เป็น
เช่นน้ีเน่ืองด้วย แนวคิดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกมี
ความสําคัญสําหรับวิชาชีพพยาบาล ดังที่อาร์ดิสวิลิ 












Erez, & Bono, 1998) และในพยาบาลวิชาชีพที่
มีอัตมโนทัศน์ของพยาบาลสูงจะมีการปฏิบัติการ
พยาบาลสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีอัตมโนทัศน์ของ
พยาบาลตํ่า (เกษิณี  ขาวย่ังยืน , 2546) ซึ่ งเป็น
เช่นเดียวกันกับการศึกษาของมิ-เฮ และอึน ยอง  
(Mi-Hae & Eun Young, 2012) ที่พบความสัมพันธ์









(จุลนี เทียนไทย, 2553) เน่ืองด้วยกลุ่มตัวอย่างใน
งานวิจัยน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุเฉลี่ย 36 ปี 
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ปฏิบัติงาน  และความต้ังใจในการออกจากวิชาชีพ 
เหตุที่เป็นเช่นน้ีวิเคราะห์ได้ใน 2 ประเด็น คือ 1) 
จากพ้ืนฐานของทฤษฎีที่ศึกษา ด้วยตัวแปรปัจจัยเชิง
เห ตุ ใน เรื่ อ ง ใด ก็ มั ก จะมี ค วาม ใกล้ เคี ย งห รื อ
ความสัมพัน ธ์กับผลของเห ตุ น้ันตามมา ซึ่ งใน
งานวิจัยน้ีตัวแปรสาเหตุเป็นเรื่องของวิชาชีพ 2) ด้วย
ลักษณะของวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ตอบสนอง



















(Cheung, 2004)  
 5. ผลความสัมพันธ์ของตัวแปรในระดับ










กลุ่ ม ที่ ส่ งผล ต่ อ ตั วแป รผลระ ดับ บุ คคล  เช่ น 














ทุ ก ค น อ ย่ า ง เท่ า เที ย ม กั น  จ ะ ส่ งผ ล ใ ห้ เ กิ ด
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 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี  







เป็ น ระ ดั บ กลุ่ ม ไ ด้  เรี ย ก รู ป แบบ น้ี ว่ า  Fuzzy 
composition model จากข้อค้นพบ น้ีจึ งขยาย
มุมมองในทางทฤษฎีความต้ังใจในการออกจาก
วิชาชีพที่สามารถเป็นระดับกลุ่มได้ 



































สู งให้ เข้ าสู่ ตํ าแหน่งชํานาญการพิ เศษ  2) เพ่ิ ม
ความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ โดยการขยาย
กรอบอัตราตําแหน่งระดับเช่ียวชาญ และชํานาญ
การพิเศษ  3) มีนโยบายในการส่งเสริมให้ได้รับ
การศึกษาต่อเน่ือง เพ่ือความก้าวหน้าในการทํางาน




  1. จากผลการศึกษาในงานวิจัยน้ีที่ตัว
แปรความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพไม่ได้เป็นตัวแปร
คั่นกลางบ่งบอกกระบวนการเกิดผลของความต้ังใจ
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  2. จากผลการศึกษาในงานวิจัยน้ีที่ไม่
พบอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพกับความ
ต้ังใจในการออกจากวิชาชีพ ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่า
งานวิจัย น้ี เป็นการวิจัยเชิงสํารวจภาคตัดขวาง 
(Cross-sectional survey) ที่ทําการศึกษาความยึด
มั่นผูกพันในวิชาชีพกับความต้ังใจในการออกจาก
วิชาชีพ ณ เวลาจุดใดจุดหน่ึงเพียงครั้งเดียว เพ่ือให้มี
ความชัดเจนมากยิ่งขึ้นว่า ดังน้ันงานวิจัยเรื่องต่อไป
ควรใช้การออกแบบการวิจัยเชิงสํารวจระยะยาว 
(Longitudinal survey research) เ พ่ื อ ใ ห้ เ ห็ น
พัฒนาการหรือสภาพลักษณะการเปลี่ยนแปลง และ
เป็นการยืนยัน (Validation) ผลของการศึกษา   
 
เอกสารอ้างอิง  
กุลธิดา สุดจิตร์. (2549). ปัจจัยที่มีผลต่อความต้ังใจ 
 ที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  
  วิทยานิพนธ์  พย.ม.  (การบริหารการ 
 พยาบาล). กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. ถ่ายเอกสาร. 





โรงพยาบาลศูนย์.  ปริญญานิพนธ์ กศ.ม 
(จิตวิทยาพัฒนาการ).กรุงเทพฯ: บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  
 ถ่ายเอกสาร 
จุลนี เทียนไทย. (2553). มานุษยวิทยาธุรกิจ. 
กรุงเทพฯ: ส.เอเชียเพรส. 
ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์. (2551). พฤติกรรม
องค์การ. กรุงเทพฯ. ซีเอ็ดยูเคช่ัน 
ณัฐวุฒิ อรินทร์, อรพินทร์ ชูชม, ดุษฎี โยเหลา 





ใต้. วารสารพฤติกรรมศาสตร,์ 19(1), 
99-117. 




นงลักษณ์  พะไกยะ และเพ็ญนภา หงส์ทอง. 
 (2554). กําลังคนด้านสุขภาพ: ที่เป็นมา 
 เป็นอยู่ และเป็นไป. 
 นนทบุรี: พรินท์แอทมี. 





Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 




วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 13(1), 50-64. 
นิตยา  ศรีญาณลักษณ์.  (2545). การบริหารการ 
 พยาบาล. กรุงเทพฯ: โครงการสวัสดิการ
วิชาการ สบช. 
นิติพล ภูตะโชติ. (2556). พฤติกรรมองค์การ 
(Organization Behavior). กรุงเทพฯ:  
 สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ปัญจมาส ทวิชาตานนท์ และนําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล. 
 (2556). ปัจจัยพหุระดับที่ส่งผลต่อความ
 ยึดมั่นผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่องค์กร
 ไม่แสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานด้านเอดส์.   
 วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยการจัดการ 
 และเทคโนโลยีอีสเทิร์น, 10(1), 70-76. 
ฟาริดา อิบราฮิม.  (2554). สาระทางการพยาบาล
เพ่ือความรักและความภาคภูมิใจใน
วิชาชีพ. นนทบุรี: ธนาเพรส. 
รุจิระ บุนนาค. (2556, มีนาคม 11). มุมมองจาก
การ(เกือบ)ประท้วงของสุภาพสตรีชุดขาว. 
เดลินิวส์. หน้า 8. 
วิจิตรา  กุสุมภ์.  (2555). วิกฤตการขาดแคลน
พยาบาล: วิกฤตชาติ.  ใน ประเด็นและ
แนวโน้มวิชาชีพการพยาบาล:   
 Trends & Issue of Nursing 
Profession. วิจิตรา กุสุมภ์. หน้า 203-
224. กรุงเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนสามัญนิติ
บุคคลสหประชาพาณิชย์. 
สธ. เร่งเคร่ืองบรรจุหมื่นอัตรา แก้พยาบาลขาด. 
  (2554, มิถุนายน 15).  กรุงเทพธุรกิจ,  
 หน้า 1. 
Ardichvili, A. (2011). Invited reaction:  
 Meta-analysis of the impact of  
 psychological capital on employee 
 attitudes, behaviors, and 
performance. Human Resource  
 Development Quarterly, 22(2),  
 153-156. 
Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). 
 Towards a model of work 
 engagement. Career Development  
 International, 13(3), 209-223. 
Bliese, P. D. (2006). Multilevel modeling in R 
 (2.2): A brief introduction to R, the  
 multilevel package and the nlme 
 package. Washington, DC: Walter  
 Reed Army Institute of Research. 
Brumels, K., & Beach, A. (2008). 
Professional role complexity and 
job satisfaction of collegiate 
certified athletic trainers. Journal 
of Athletic Training, 43(4), 373-378. 
Cable, D. M., & Judge, T. A. (1996). Person –  
 organization fit, job choice 
decisions, and organizational entry. 
 Organizational Behavior and 
Human  Decision Processes, 67(3),  
 294–311. 
Caponetti, A. R. (2012). The Correlates of  
 work role stress with employee  
 burnout, engagement and 
turnover intent in non-exempt 
employees (Doctoral dissertation, 
The University of Tennessee, 
Knoxville, United States of 
America). Retrieved from  
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 




Chen, G., Mathieu, J. E., & Bliese, P. D. 
 (2004). A framework for conducting 
 multi-level construct validation. 
 Multi-level Issues in Organizational 
 Behavior and Processes Research in  
 Multi-level Issues, 3, 273-303. 
Cheung, J. (2004). The decision process of 
leaving nursing. Australian Health 
Review, 28(3), 340-348. 
Flinkman, M., Isopahkala-Bouret, U., &  
 Salantera, S. (2013). Young 
registered nurse’ intention to leave 
the profession and professional 
turnover in early career: A 
qualitative case study. 
International Scholarly 
Research Notices, 1-12. 
Halbesleben, J. R. B., & Wheeler, A. R. 
 (2008).  The relative roles of 
 engagement and embeddedness in 
 predicting job performance and 
 intention to leave. Work & Stress, 
 22(3), 242–256. 
Hodges, T. D. (2010).  An experimental 
 study of the impact of 
 psychological capital on 
 performance, engagement, and 
 the contagion effect.  Available 
 from ProQuest Dissertations and 
 Theses Full Text database. (UMI 
 No. 3398191) Inoue, A., Kawakami, 
 N., Ishizaki, M., Shimazu,  
 A., Tsuchiya, M., Tabata, M.,…  
Kuroda, M.  (2010). Organizational justice, 
 psychological distress, and work 
 engagement in japanese workers. 
 International Archives of 
 Occupational Environmental  
 Health,  83(1), 29-38. 
Judge, T. A., Erez, A., & Bono, J. E. (1998). 
The Power of being positive: The 
relation between positive self-
concept and job performance. 
Human Performance, 11(2-3), 167-
187. 
Kennedy, M.  (2005). An Integrative 
  Investigation of person-vocation 
 fit, person-organization fit, 
 and person-job fit perceptions 
 (doctoral dissertation). 
 Available from ProQuest  
 Dissertations and Theses Full Text  
 database. (UMI No.3181052 ) 
Klein, K. J., Griffin, M. A., Bliese, P. D., 
Hofmann, D. A., Kozlowski, S W. J.,  
 James, L. R.,…Bligh, M.C. (2000). 
 Multilevel analytical techniques 
 commonalities, differences, and 
continuing questions. In Klein, K. J.,  
 & Kozlowski, S. W. J (Eds.), 
Multilevel theory, research, and 
methods in organizations: 
foundations, extensions, and new 
directions. (pp 512-553).  
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 
วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21  ฉบบัท่ี 2  กรกฎาคม 2558   ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  |  99 
 San Francisco: Jossey-Bass. 
Kovjanic, S., Schuh, S. C., & Jonas. K. (2013).  
 Transformational leadership and 
 performance: An experimental 
 investigation of the mediating 
effects of basic needs satisfaction 
and work engagement. Journal of  
 Occupational and Organizational 
 Psychology. 86(4), 543-555. 
LeBreton, J. M., & Senter, J. L. (2008). 
Answer to 20 questions about  
interrater  Reliability and Interrater 
Agreement. Organizational 
Research Methods, 11(4), 815-852. 
Luthans,  F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J.  
 (2007).  Psychological capital   
 developing the human 
 competitive edge. New York: 
Oxford  University Press. 
Mi-Hae, S., & Eun Young, C.  (2012). 
 The relationships between  
 professional self-concept nursing   
 performance and retention 
intention of emergency 
department Nurses. Journal of 
Korean Academy of  
Fundamentals Nursing, 19(2), 
 244-252. 
Naami, A. (2011). Relationship between  
 person-environment fit and job  
 engagement in nurses of Ahvaz 
hospitals.  International Journal of 
Psychology, 5(1), 119-134. 
Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. 
 (2010). Job engagement: 
 Antecedents and effects on  
 job performance.  Academy of 
 Management Journal, 53(3), 
 617-635. 
Salanova, M., Lorente, L., Chambel, M. J., & 
 Mart′inez, I. M. (2011). Linking 
transformational leadership to 
nurses’ extra-role performance: 
 The mediating role of self-
 efficacy and work engagement. 
 Journal of Advanced Nursing,  
 67(10), 2256-2266. 
Saks, A. M. (2006). Antecedents and 
 consequences of employee  
 engagement.  Journal of 
Managerial Psychology,  21(7),  
600-619. 
Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez- 
 Roma, V., & Bakker, A. B.  (2002). 
The measurement of engagement 
and burnout: A two sample 
confirmatory factor analytic  
approach.  Journal of Happiness 
Studies, 3(1), 71-92. 
Tim, M., Bakker, A. B., & Xanthopoulou, D.  
(2011). Do transformational leaders  
 enhance their followers’s daily 
work engagement?. The Leadership 
 Quarterly, 22(1), 121-131. 
Wang, X. H., & Howell, J. M. (2010). 
 Exploring the dual-level effects of  
 transformational leadership on 
 followers. Journal of Applied 
Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 100  |  วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2558 ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 Psychology, 95(6), 1134–1144. 
Zhu, W., Avolio, B. J., & Walumbwa, F. O.  
 (2009). Moderating role of follower  
 characteristics with transformational  
 leadership and follower work 
engagement. Group & Organization  
 Management, 34(5), 590-619. 
